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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Self esteem dan
efikasi diri terhadap kinerja karyawan dengan reward sebagai variabel
moderasi pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
(BPKAD) Kota Sawahlunto.Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian adalah seluruh
karyawan BPKAD Kota Sawahlunto, dengan teknik pengambilan
sampel menggunakan metode sensus. Data dikumpulkan melalui

Kata kunci: kuesioner yang disusun berdasarkan indikator self esteem, efikasi diri,
self esteem, reward, dan kinerja karyawan, kemudian dianalisis menggunakan
efikasi diri, metode Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-
reward, PLS). Variabel independen dalam penelitian ini adalah Self esteem dan

kinerja karyawan.

efikasi diri, variabel dependen adalah kinerja karyawan, serta reward
sebagai variabel moderasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self
esteem dan efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selain itu, reward terbukti mampu memoderasi
pengaruh Self esteem dan efikasi diri terhadap kinerja karyawan, yang
berarti bahwa sistem penghargaan yang tepat dapat memperkuat
pengaruh faktor psikologis individu terhadap peningkatan kinerja.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta menjadi
bahan pertimbangan bagi BPKAD Kota Sawahlunto dalam
meningkatkan kinerja karyawan melalui penguatan self esteem,
efikasi diri, dan penerapan sistem reward yang efektif.

Ini adalah artikel akses terbuka di bawah lisensi CC BY-SA.
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PENDAHULUAN

Otonomi daerah adalah salah satu bagian dari reformasi, dimana salah satu
fenomena yang terjadi dalam perkembangan,otonomi daerah adalah tingginya respon rakyat terhadap
Good Government Governance. Hal ini dibuktikan dengan adanya tuntutan masyarakat terhadap
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peningkatan kualitas pengelolaan keuangan pemerintah. Dalam otonomi daerah ada beberapa
kebijakan dari pemerintah pusat yang diubah menjadi kebijakan pemerintah daerah. Salah satu dari
kebijakan tersebut adalah pengelolaan keuangan daerah.

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah ialah badan daerah yang memiliki peran
penting dan fungsi strategis dibidang keuangan serta berbagai aset daerah (Taufik & Muhamad
Badar, 2023). BPKAD yang memiliki fungsi terkait dengan sektor keuangan daerah membutuhkan
pegawai sebagai penggerak untuk melancarkan kegiatan operasional organisasi. Keberhasilan sebuah
organisasi dapat dilihat melalui hasil kinerja para pegawainya. Kinerja pegawai merujuk pada hasil
kerja sebagaimana hal ini hendak dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya selama
periode waktu tertentu. Menurut (Wardana, 2023) Penilaian terhadap kinerja didasarkan pada
kecakapan, pengetahuan, dan komitmen yang ditunjukkan oleh pegawai dalam menjalankan tugas
yang dibebankan padanya berikut dengan tanggungjawabnya.

Performa kinerja seorang pegawai bisa diukur melalui hasil pencapaiannya dalam
menjalankan tugasnya. Oleh karena itu, penting untuk menjaga dan mengembangkan sumber daya
manusia yang memiliki keterampilan dan kehandalan yang dibutuhkan Pemeliharaan sumber daya
yang mempunyai keterampilan dan kehandalan sangat diperlukan karena kesuksesan sebuah
organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja para pegawainya (Rahmadina et al., 2020). Setiap
organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas. Sumber daya
manusia sangatlah penting karena sangat dibutuhkan oleh organisasi sebagai pelaksana kebijakan
dan kegiatan operasional organisasi (Hartono, 2024)

TINJAUAN LITERATUR
Self Esteem

Menurut (Febrianti et al., 2025) Self esteem merupakan presepsi atau penilaian seseorang
terhadap nilai personal yang dimiliki nya, termasuk perasaan berharga, dihormati dan mampu
berkontribusi. Secara singkat, menurut (Langi et al., 2022) Self esteem adalah penilaian diri yang
dilakukan seseorang terhadap dirinya yang didasarkan pada hubungannya dengan orang lain.

Sedangkan menurut (Yektiningsih, 2020) self-esteem adalah evaluasi yang dibuat dan
dipertahankan individu tentang dirinya sendiri, yang menunjukkan sejauh mana individu merasa
mampu, penting, berhasil, dan berharga. Menurut (Zahra, Alifah Nursyafinka Hasbi, 2023) self-
esteem adalah indikator psikologis yang menunjukkan sejauh mana individu merasa diterima dan
dihargai dalam lingkungan sosialnya. Sedangkan menurut (Jannah, 2024), pengertian Self esteem
adalah cara bagaimana individu memberikan penilaian mengenai dirinya, terutama mengenai
besarnya kepercayaan terhadap kesuksesan, daya tahan, nilai dan aspirasi yang dimiliki sehingga
individu mempunyai keyakinan sebagai seorang yang penting berhasil dan berharga, baik untuk
dirinya maupun orang lain. Penghargaan diri juga kadang dinamakan martabat diri (self wort) atau
gambaran diri (self image). Misalnya anak dengan Self esteem yang tinggi mungkin tidak hanya
memandang dirinya sebagai seseorang, tetapi juga sebagai seseorang yang baik.

Efikasi Diri

Menurut (Jannah, 2024), efikasi adalah penilaian diri, apakah dapat melakukan tindakan
yang baik atau buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak bisa mengerjakan sesuai dengan di
persyaratkan. Sedangkan menurut (Albert Bandura, 2025) efikasi diri adalah keyakinan individu
tentang kemampuannya untuk mengatur serta melaksanakan tindakan yang diperlukan dalam
menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan tertentu.

Menurut (Febrian et al., 2024) efikasi diri adalah keyakinan individu bahwa dirinya
mampu menyelesaikan tugas yang diberikan, yang selanjutnya memengaruhi usaha, ketekunan, dan
kinerja kerja. Menurut (Yada et al.,, 2021), konsep efikasi diri digambarkan sebagai evaluasi
kemampuan seseorang dalam melaksanakan tingkat kinerja yang diinginkan untuk mencapai hasil
yang ideal. Dia menunjukkan bahwa efikasi diri mempengaruhi latihan pengendalian seseorang atas
tindakan, motivasi, proses berpikir, dan keadaan afektif dan psikologi. Maka disimpulkan bahwa
efikasi diri merupakan bentuk keyakinan dalam diri individu terhadap kemampuan pribadinya sendiri
sehingga dapat melakukan kontrol diri untuk mencapai sebuah tujuan yang dirinya tetapkan (Jannah,
2024).
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Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan kualitas dan kuantitas kerja yang dimiliki oleh karyawan
yang dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal karyawan tersebut. Tanpa kinerja karyawan yang
baik, perusahaan tidak akan berkembang dan mencapai targetnya. Menurut (Nurjaya, 2021) kinerja
adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu.

Sedangkan menurut (Husna et al., 2024) Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil yang diproduksi
dari fungsi sebuah pekerjaan yang tertentu atau sebuah kegiatan pada suatu pekerjaan tertentu kurang
lebih selama periode waktu tertentu, yang dapat memperlihatkan kualitas serta kuantitas dari
pekerjaan tersebut. Menurut (Putri, 2020), kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi pada periode waktu tertentu yang merefleksikan seberapa baik
seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan dalam usaha pencapaian
tujuan organisasi

Reward

Penghargaan (reward) merupakan imbalan jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada
para tenaga kerja karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikirannya
demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Wahyuddin & Zaki,
2023).

Menurut (Aripin et al., 2024), reward diartikan sebagai sebuah bentuk apresiasi
perusahaan kepada pegawainya yang memperoleh prestasi atau mencapai kinerja sesuai harapan
perusahaan. Sedangkan menurut (Olivia & Lestariningsih, 2022) reward merupakan insentif yang
melibatkan komisi atas dasar untuk dapat meningkatkan produktifitas para pegawai untuk mencapai
keunggulan yang kompetitif.

Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian sebelumnya maka sebagai dasar untuk
merumuskan hipotesis, berikut disajikan kerangka pikir teoritis yang dituangkan dalam model
penelitian seperti gambar berikut:

H1
Self esteem
«y | T
o N Kinerja Karyawan
Efikasi Diri /Hé,/m/ /}Y)
(X2) ™
Ga Reward
(2)

Gambar 1. Kerangka Pikir

Berdasarkan kerangka pikir diatas maka hipotesisnya sebagai berikut:

H1 : Diduga Self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2 : Diduga Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H3 : Diduga Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H4 : Diduga Reward memoderasi Self esteem terhadap kinerja karyawan

HS5 : Diduga Reward memoderasi efikasi diri terhadap kinerja karyawan

METODE
Sesuai dengan tujuan penelitian dan permasalahan yang diteliti dan dirumuskan, maka
penelitian yang penulis buat dapat digolongkan pada penelitian yang bersikap deskriptif kuantitatif.
Penelitian deskriptif kuantitatif adalah penelitian yang bertujuan menggambarkan sifat sesuatu yang
tengah berlangsung pada saat riset dilakukan dan memeriksa sebab-sebab dari sesuatu gejala tertentu.
Sampel yang digunakan dalam penelitian adalah 80 karyawan yang bekerja di kantor BPKAD
Kota Sawahlunto. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert, menurut (Nuryanto et al.,
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2025), dengan menggunakan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
dimensi, dimensi dijabarkan menjadi subvariabel dijabarkan lagi menjadi indikator-indikator yang
dapat diukur. Akhirmya indikator-indikator yang berupa pertanyaan atau pernyataan yang perlu
dijawab oleh responden. Setiap jawaban dihubungkan dengan bentuk pernyataan atau dukungan
sikap yang diungkapkan dengan kata-kata. Dalam penelitian ini menggunakan alat analisis Structural
Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan program Partial Least Square (PLS). Partial Least
Square (PLS) merupakan pendekatan berbasis komponen untuk pengujian model persamaan
struktural atau biasa disebut SEM. Partial Least Square (PLS) didasarkan pada gagasan yang
memiliki dua prosedur interatif yang menggunakan estimasi kuadrat terkecil untuk model tunggal
dan multi- komponen.
Teknik analisis data sebagai berikut:
Menurut (Zahra, Alifah Nursyafinka Hasbi, 2023) Teknik pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian yang akan dilakukan ini adalah sebagai berikut:
1. Kuisioner atau Angket
Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya yang
berhubungan dengan Pengaruh Self esteem Dan Efikasi Diri Terhadap Kinerja Karyawan
Sebagai Variabel Moderasi.
2. Observasi
Yaitu suatu aktivitas pengamatan terhadap sebuah objek secara langsung dan mendetail
guna untuk menemukan informasi mengenai objek baik secara langsung maupun tidak
langsung.
3. Penelitian lapangan
Yaitu penelitian yang didasarkan pada peninjauan langsung dilapangan untuk memperoleh
data yang diperlukan dengan melakukan wawancara, pengamatan, pengajuan pertanyaan
dan kombinasi dari semua cara diatas.

Model struktural atau inner model menggambarkan model hubungan atar variabel
Penilaian model menggunakan PLS diawali dengan memperhatikan R- Square untuk variabel laten
dependen.
a. Uji R-Square

Menurut (Aurel, 2024), model struktur dinilai dengan PLS dengan memperhatikan
persentase R-Square dalam variabel laten endogen sebagai keakuratan prediksi model struktural.
Model struktural (structural model) merupakan tahapan yang memperoleh hasil dari estimasi
koefisien jalur tingkat nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. R? untuk variabel
endogen sebesar 0,67, 0,33 dan 0,19 variabel laten endogen dalam struktural mengindikasi model
kuat, moderat, dan lemah. Untuk f? sebesar 0,2, 0,15 dan 0,35 diinterprestasikan oleh variabel laten
apakah mempunyai pengaruh kecil, sedang dan besar pada struktur. (Aurel, 2024), selanjutnya
evaluasi struktural PLS dapat digunakan dengan Q predictive relevance dan dapat melihat nilai
signifikan untuk mengetahui pengaruh antar variabel melalui prosedur bootstrapping.

b. Uji Hipotesis (Boostrapping)

Pengukuran nilai signifikan pada hipotesis menggunakan perbandingan #-fable dan ¢-
statistic. Penilaian hipotesis yang diterima apabila #-statistic memiliki nilai yang lebih tinggi dari
nilai t-table. Hipotesis diterima jika nilai t-statistic melebihi angka 1,680 (one-tailed) tingkat
keyakinannya mencapai nilai (signifikan level = 5%) dan 2,58 merupakan (signifikan level = 1) dapat
dilihat di resampling bootstrap (Aurel, 2024)).

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Pengujian Outer Model (Structural Model) sebelum eliminasi

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan smartPLS, diperoleh nilai
korelasi antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut:
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epemimpinan
Agile (X1)

Kecerdasan
Emosional (X2)

Sumber: Data diolah smartPLS 2026
Gambar 2. Outer Model Sebelum Eliminasi
Pada gambar 4.2 terdapat beberapa

esejatteraan
Psikologis (Z)

nilai Pernyataan dibawah 0,7 sehingga semua

pernyataan yang tidak valid atau dibawah 0,7 dibuang. Dimana no pernyataan yang di elimninasi
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Gambar 3. Outer Model Setelah Eliminasi

Sumber: Data diolah smartPLS 2026
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Setelah dilakukan evaluasi outer model pada tahap awal, terdapat beberapa indikator yang
memiliki nilai outer loading di bawah kriteria yang ditetapkan, sehingga dilakukan eliminasi
indikator. Eliminasi ini bertujuan untuk meningkatkan validitas dan reliabilitas konstruk agar model
pengukuran yang digunakan benar-benar layak secara statistik. Dimana indikator yang di eliminasi
(X1.9, X1.10, Y2, M1).

Extrated (AVE)

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat di nilai melalui Average Variance
Extrated (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki validitas
yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut disajikan nilai AVE untuk seluruh konstruk
variabel pada tabel:

Tabel 1. Nilai Average Variance Extrated (AVE)

Indikator g:;ltarlac te dA(‘:{f;Zg)e Variance Keterangan
Efikasi Diri 0,728 Valid
Kinerja Karyawan 0,669 Valid
Moderating Effect 1 1.000 Valid
Moderating Effect 2 1.000 Valid
Reward 0,643 Valid
Self esteem 0,629 Valid

Sumber: Data diolah smartPLS 2026
Berdasarkan tabel dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel diatas memenuhi
kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extrated (AVE)
diatas 0,50 sebagaimana kriteria yang direkomendasikan.

3. Hasil Uji Reabilitas atau Reability Construc

Setelah diketahui tingkat kevalidan data, maka langkah berikut adalah mengetahui tingkat
kehandalan data atau tingkat reliabel dari masing-masing atau variabel. Penilaian ini dengan melihat
nilai composite reability dan nilai cronbach’s alpha. Nilai suatu variabel dikatakan realiabel jika
memberikan nilai cronbach’s alpha >0.70.

Tabel 2. Nilai Construct Reliability dan Validity

Indikator Conbach' Alpha gz;z;;;:; Keterangan
Efikasi Diri (X2) 0,925 0,941 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0,876 0,910 Valid
Moderating Effect 1 1.000 1.000 Valid
Moderating Effect 2 1.000 1.000 Valid
Reward (Z) 0,907 0,926 Valid
Self esteem (X1) 0,915 0,931 Valid

Sumber: Data diolah smartPLS 2026

4. Nilai R-Squuare
Tabel 3. Evaluasi Nilai R-Square

Variabel R-Square R-Square Adjustred
Kinerja Karyawan (Y) 0,833 0,821
Reward (Z2) 0,661 0,652

Sumber: Data diolah smartPLS 2026
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Pada tabel terlihat nilai R? konstruk Reward sebesar 0,652 atau sebesar 65,2% yang
menggambarkan besarnya pengaruh yang diterima dari konstruk Self esteem dan Efikasi Diri. sisa
sebesar 34,8% dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini. Sementara nilai R?> konstruk Kinerja
Karyawan 0,821 atau sebesar 82,1% menujukkan besarnya pengaruh Self esteem, Efikasi Diri Dan
Reward. Sisanya 17,9% dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini. Semakin tinggi nilai R-Square
maka semakin besar kemampuan konstruk eksogen tersebut dalam menjelaskan variabel endogen
sehingga semakin baik persamaan structural yang terbentuk.

5. Inner Model

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model structural model yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan antara variabel yang telah di hipotesiskan. Model structural di evaluasi
dengan memperlihatkan nilai R-square untuk variabel endogen dari pengaruh yang diterima dari
variabel eksogen. Berikut Model structural hasil uji dengan menggunakan SmartPLS.

Y.a

¥
10704
25540 ¥
22077
5145

Y.3

V.4

1. 9?4

X2.1 ojwega Ka Awan ¥.5

X2.2 Y.6

O 323

X23 Self Esteem (X1) * Reward (Z)

X24

—
14.491 Moderatlng Effect
Y25 Jt/‘12.5‘3‘5 Efikasi Diri (X2)
- tkast Lhn i, Efikasi Diri (X2) * Reward Z] — 8655 —
‘/
X2.6

Moderating Effect
2

Gambar 3. Inner Model

6. Hasil Uji Hipotesis
1. Pengaruh Self esteem Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self esteem tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, ditunjukkan dengan nilai t-statistic 0,359 dan p-value 0,720 > 0,05, sehingga H1
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat penghargaan diri karyawan (Self esteem) belum mampu
secara langsung meningkatkan kinerja karyawan. Kondisi ini mungkin disebabkan karena faktor
psikologis seperti Self esteem perlu dikombinasikan dengan faktor lain (motivasi, dukungan
organisasi) agar berdampak pada kinerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Pangestu & Ardiana,
2024) yang menyatakan bahwa Self esteem tidak selalu memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja
ketika variabel lain seperti employee engagement ikut diperhitungkan dalam model penelitian.

Hal ini tidak sejalan dengan penelitian (Moeheriono, n.d.) yang menunjukkan bahwa
hubungan positif self-esteem terhadap performa kerja. Pada studi literaturnya menyimpulkan bahwa
self-esteem berkorelasi positif terhadap kinerja karyawan di berbagai perusahaan jasa.

2. Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja Karyawan

JOSEAMB Vol. 5, No. 2, Tahun 2026
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Efikasi Diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (t-statistic
2,677; p-value 0,008 < 0,05), sehingga H2 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa keyakinan
karyawan terhadap kemampuan dirinya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Hal ini
menunjukkan bahwa self-efficacy berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki keyakinan tinggi terhadap kemampuannya cenderung lebih percaya diri,
gigih, dan mampu menyelesaikan tugas dengan baik, sehingga berdampak positif pada pencapaian
kinerja. Hasil ini didukung oleh penelitian terbaru yang menunjukkan bahwa self-efficacy secara
konsisten berpengaruh positif terhadap kinerja, baik secara langsung maupun melalui variabel
moderasi seperti motivasi kerja atau keterikatan karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
(Firdausy, 2024) bahwa self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja melalui mediator
keterikatan karyawan.

Namun demikian, hasil ini tidak sejalan dengan penelitian (Ramadhan, 2022) yang
menyatakan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja secara langsung di
beberapa konteks industri tertentu, terutama ketika variabel lain seperti job satisfaction menjadi
mediasi utama.

3. Pengaruh Self esteem Terhadap Reward

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Self esteem berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Reward (t-statistic 3,566; p-value 0,000 < 0,05), Hal ini menunjukkan bahwa self-esteem
berpengaruh terhadap reward yang diterima karyawan. Karyawan dengan tingkat penghargaan diri
yang tinggi cenderung menunjukkan sikap kerja yang positif dan bertanggung jawab, sehingga
memperoleh pengakuan atau penghargaan dari organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa
karyawan yang memiliki Self esteem dan efikasi diri yang tinggi lebih mungkin merasakan reward
atau penghargaan atas kinerja mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian (Huda et al., 2025) yang
menyatakan bahwa lingkungan organisasi dan self-efficacy dapat memengaruhi variabel motivasi
dan pengalaman kerja, yang pada gilirannya berdampak pada persepsi penghargaan atau recognition
yang diterima karyawan.

Namun, hasil ini tidak sejalan dengan penelitian (Dhanis Bidalia Safitri, Qristin
Violinda, 2025) yang menyatakan bahwa pemberian penghargaan lebih ditentukan oleh struktur
formal organisasi seperti masa kerja, gaji dan kebijakan HRM, bukan semata-mata kondisi psikologis
individu.

4. Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Reward

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Self esteem berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Reward (t-statistic 3,264; p-value 0,001 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa self-efficacy
berkontribusi dalam menentukan reward yang diterima karyawan. Keyakinan terhadap kemampuan
diri mendorong karyawan untuk mencapai target kerja dan menunjukkan performa yang konsisten,
sehingga meningkatkan peluang memperoleh reward. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan
yang memiliki Self esteem dan efikasi diri yang tinggi lebih mungkin merasakan reward atau
penghargaan atas kinerja mereka. Hal ini sejajar dengan penelitian (Huda et al., 2025) yang
menyatakan bahwa lingkungan organisasi dan self-efficacy dapat memengaruhi variabel motivasi
dan pengalaman kerja, yang pada gilirannya berdampak pada persepsi penghargaan atau recognition
yang diterima karyawan.

Namun demikian, hasil ini tidak sepenuhnya sejalan dengan penelitian (Rezky et al., 2023)
yang menemukan bahwa reward lebih dipengaruhi oleh faktor struktural organisasi daripada
keyakinan kemampuan individu.

5. Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan

Reward terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (t-statistic
4,776; p-value 0,000 < 0,05), Hal ini menunjukkan bahwa reward merupakan faktor yang efektif
dalam meningkatkan kinerja karyawan. pemberian reward yang adil dan sesuai mampu
meningkatkan motivasi kerja dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal dalam mencapai
tujuan organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa reward yang adil dan tepat mampu meningkatkan
kinerja karyawan secara langsung. Hal ini konsisten dengan penelitian yang ditemukan dalam jurnal
manajemen (Wisma & Persada, 2024) bahwa reward merupakan salah satu determinan penting
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dalam motivasi kerja dan kinerja karyawan karena memberikan insentif kepada karyawan untuk
meningkatkan usaha dan produktivitasnya.

Namun, hal ini tidak sejalan dengan penelitian (Ramadhani, n.d.) yang menyatakan bahwa
reward dan kompensasi tidak selalu meningkatkan kinerja tanpa didukung faktor lain seperti disiplin
kerja.

6. Pengaruh Moderating Effect 1 Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian moderasi, hasil penelitian menunjukkan bahwa Reward tidak
mampu memoderasi pengaruh Self esteem terhadap Kinerja Karyawan (t-statistic moderating effect
1 0,323; p-value 0,751 < 0,05) sehingga hipotesis moderasi M1 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa
walaupun reward berpengaruh langsung terhadap kinerja, reward tidak memperkuat maupun
memperlemah hubungan antara Self esteem dengan kinerja karyawan. Hasil ini senada dengan
beberapa studi yang menunjukkan bahwa reward tidak selalu berperan sebagai moderator yang
signifikan dalam hubungan antara faktor psikologis individu dan kinerja tanpa keterlibatan variabel
lain seperti motivasi atau engagement (Impact, n.d.).

Namun demikian, hasil ini tidak sejalan dengan peneclitian (Moeheriono, n.d.) yang
menyatakan bahwa self-esteem mampu memperkuat hubungan antara reward dan hasil kerja dalam
konteks organisasi yang lebih fleksibel atau swasta.

7. Pengaruh Moderating Effect 2 Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian moderasi, hasil penelitian menunjukan bahwa Reward tidak
mampu memoderasi pengaruh Efikasi Diri terhadap Kinerja Karyawan (T-Statistik sebesar 0,317
dengan P-Value 0,751 > 0,05), sehingga hipotesis moderasi M2 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa
self-efficacy tidak berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara reward dan kinerja
karyawan. meskipun karyawan memiliki efikasi diri yang tinggi, reward tetap memengaruhi kinerja
secara langsung tanpa adanya penguatan dari self-efficacy. Temuan ini sejalan dengan literatur yang
menunjukkan bahwa variabel antara seperti motivasi, keterikatan, atau dukungan organisasi dapat
menjadi jalur penting yang menjembatani pengaruh psikologis terhadap kinerja, seperti yang
ditunjukkan dalam penelitian (Hikmah, 2020) yang menemukan bahwa reward dan efikasi diri
berpengaruh terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi.

Namun sebaliknya hasil ini tidak sejalan dengan penelitian (Moeheriono, n.d.) yang
menyatakan bahwa self-efficacy dapat memperkuat pengaruh faktor motivasi terhadap kinerja dalam
konteks tertentu, yang berbeda dengan konteks pemerintahan ini.

KESIMPULAN

Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut:

1. Self esteem Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan BPKAD Kota
Sawahlunto..

2. Efikasi Diri Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan BPKAD Kota
Sawahlunto.

3. Reward Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan.

4. Reward Mampu Memoderasi Pengaruh Self esteem Terhadap Kinerja Karyawan.

5. Reward Mampu Memoderasi Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja Karyawan.
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